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La presente investigación titulada Motivación y Desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL, 
Guadalupe, 2020. Tuvo como objetivo general, determinar la relación que existe 
entre Motivación y Desempeño laboral de sus colaboradores. Dentro de la 
metodología empleada se puede observar que esta es de tipo aplicada, diseño 
no experimental, enfoque cuantitativo, nivel correlacional simple. La población 
estuvo conformada por 20 colaboradores, que son los que prestan sus servicios 
para el funcionamiento de la organización, los cuales a su vez tuvieron la función 
de muestra. La técnica que se usó es la encuesta y como instrumento fue un 
cuestionario de 20 ítems. La validez del contenido del instrumento se realizó por 
juicio de expertos y para la confiabilidad se utilizó el coeficiente del alfa de 
Cronbach. 
Por último, mediante las evaluaciones estadísticas, se pudo determinar que, sí 
existe una relación significativa positiva muy alta entre las variables motivación 
y desempeño laboral en la empresa, con una correlación de r=0,988. Se 
concluyó que, si la empresa realiza una buena aplicación de estrategias y 
técnicas para motivar al personal, este tendrá un buen desempeño, habrá un 
clima agradable y el rendimiento será positivo. 







The present investigation titled Motivation and Labor Performance of the 
employees of the Chupayo company, consultants and constructors EIRL, 
Guadalupe, 2020. Its general objective was to determine the relationship that 
exists between Motivation and Work Performance of its employees. Within the 
methodology used, it can be seen that it is of an applied type, non-experimental 
design, quantitative approach, simple correlational level. The population was 
made up of 20 collaborators, who are those who provide their services for the 
operation of the organization, which in turn had the function of a sample. The 
technique used is the survey and as an instrument it was a questionnaire with 20 
items. The validity of the content of the instrument was made by expert judgment 
and the Cronbach's alpha coefficient was used for reliability. 
Finally, through statistical evaluations, it was determined that, if there is a very 
high positive significant relationship between the variables motivation and work 
performance in the company, with a correlation of r = 0.988. It was concluded that 
if the company makes a good application of strategies and techniques to motivate 
staff, they will perform well, there will be a pleasant climate and the performance 
will be positive. 




Con el transcurrir de los años, se observa que es de mucha importancia que las 
organizaciones empleen la motivación y el desempeño laboral, para que exista 
un buen rendimiento laboral, así mismo, los colaboradores estén comprometidos 
con la empresa y se puedan desarrollar los objetivos de manera eficiente. En las 
MYPES se suelen encontrar problemas de motivación que perjudican en el 
desempeño laboral, debido a que los trabajadores presentan niveles bajos de 
satisfacción. En la organización de una micro y pequeña empresa se observa 
que se presentan deficientes niveles de desempeño laboral, y carencias de 
asesoramiento profesional, porque el área de producción no les permite realizar 
su trabajo correctamente, por lo que los trabajadores ven sus tareas como 
procesos rutinarios.  
En Europa, la motivación laboral forma parte del trabajo diario de los empleados. 
Una investigación realizada por la Universidad de Warwick y The Wall Street 
Journal en el Opener Institute for People muestra que cuando los empleados 
están satisfechos con su trabajo, la productividad de trabajo aumenta en un 12% 
y la eficiencia asciende en un 31%. El trabajo armonioso es una forma de 
mantener un entorno agradable y proactivo donde se demuestra que existe una 
relación directa entre la motivación laboral y el desempeño. El bienestar de los 
empleados es un aspecto muy esencial para la empresa, donde es conveniente 
considerar medidas como la compensación y flexibilidad ya que resultan 
interesantes para una calidad óptima de trabajo. (Sibaja, 2007) 
En Latinoamérica, las organizaciones acostumbran a emplear innovaciones y 
estrategias para satisfacer las necesidades de los trabajadores, con el fin de que 
los individuos cumplan con éxito las tareas asignadas, así mismo se logren 
ejecutar las prioridades que requiere la empresa y se establezca una relación 
positiva entre todos los empleados (Peña & Villón, 2018).La motivación es de 
vital importancia, ya que es la clave para que exista un desempeño positivo, 
puesto que habrá una eficiencia mayor por parte de los trabajadores cuando son 
bien motivados, aplicando siempre estrategias para que el ambiente sea 
armónico y ofreciendo un reconocimiento salarial semejante al desarrollo de sus 
actividades y destrezas en el campo laboral (Vargas & Muratalla, 2018) 
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En Perú, el desempeño laboral es una de las actividades esenciales que permite 
encaminar hacia los logros que quiere obtener la empresa, tanto así que los 
colaboradores tienen una conducta adecuada, dedican su esfuerzo y energía 
para que se pueda llevar a cabo los objetivos, sin inconvenientes y que esto sea 
para beneficio de la empresa, logrando llegar a ser líder en el mercado, 
satisfaciendo a los consumidores y fidelizando a sus clientes (Vargas & Chiguay, 
2017). Los principales factores que motivan y hacen que el desempeño sea 
óptimo, es que las organizaciones tomen en cuenta el trabajo en equipo, los 
incentivos, la relación entre los altos mandos y los subordinados, el brindar un 
ambiente sin riesgos y donde el personal sienta que valoran su seguridad y salud 
en el trabajo. (Velásquez, 2015) 
La empresa a estudiar es Chupayo consultores y constructores EIRL, enfocados 
en el rubro de arquitectura e ingeniería, está situado en la localidad de 
Guadalupe, la problemática que existe en esta organización es una inadecuada 
motivación, lo cual encamina a que los trabajadores no estén muy 
comprometidos con sus labores a realizar y se refleja en la productividad de 
estos. Actualmente, el trabajo en equipo no es de mucha importancia para esta 
organización, ya que no se brinda una buena comunicación entre jefes y 
colaboradores, en tal sentido, esto lleva a formular la siguiente pregunta ¿Qué 
relación existe entre la motivación y desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL, Guadalupe-2020? 
La presente investigación se justifica teniendo en cuenta: 
Relevancia Social: Esta investigación quedará como un soporte para la gerencia 
de la empresa Chupayo consultores y constructores EIRL con el fin de que 
puedan evaluar y considerar el desarrollo de estrategias y técnicas para mejorar 
la motivación en sus colaboradores, y así puedan alcanzar un buen nivel de 
desempeño. También como referencia a otras instituciones que presentan 
situaciones similares.  
Implicancias Prácticas: Esta investigación se enfocará en atribuir conocimientos 
prácticos a la empresa para que puedan realizar una adecuada motivación en 
sus trabajadores y así obtener un mejor desempeño basado en la calidad y 
eficacia.   
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Valor Teórico: Los resultados de la investigación incrementarán el conocimiento 
de los directivos de la empresa Chupayo consultores y constructores EIRL, pues 
conocerán la importancia de generar en sus colaboradores los estímulos 
necesarios para mantenerlos motivados. 
Utilidad Metodológica: Esta investigación es de nivel correlacional simple, cuyo 
objetivo es determinar qué relación existe entre ambas variables que son objeto 
de estudio “Motivación y Desempeño laboral. Estas variables serán medidas 
usando técnicas de recolección de datos, instrumentos y análisis estadístico y 
puede servir como base para la ampliación del tema o estudios similares. 
En esta investigación se plantearon los siguientes objetivos: 
Objetivo general: Determinar la relación que existe entre la Motivación y el 
Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, Guadalupe,2020.  
Así mismo, se plantearon cuatro objetivos específicos los cuales son:  
Determinar el nivel de Motivación de los colaboradores de la empresa Chupayo, 
consultores y constructores EIRL, Guadalupe, 2020; Determinar el nivel de 
Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, Guadalupe, 2020; Determinar la relación que existe entre la 
dimensión Factores Intrínsecos y el Desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL, Guadalupe, 2020; 
Determinar la relación que existe entre la dimensión Factores Extrínsecos y el 
Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, Guadalupe-2020.  
Y como hipótesis de investigación Hi: Existe relación entre Motivación y el 
Desempeño laboral de la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL, 







II. MARCO TEÓRICO 
Para dar énfasis a la investigación es necesario presentar los siguientes trabajos 
previos, entre los cuales tenemos a nivel nacional los siguientes autores: 
Linares (2017), su objetivo general fue, “cómo es la relación entre la motivación 
laboral y el desempeño laboral en el centro de salud”. La investigación que 
desarrolló fue de carácter descriptivo-relevante, con un método cuantitativo, la 
encuesta estuvo dirigida a 48 colaboradores el análisis estadístico 
correspondiente para comprender la validez de la relación. Rho entre variables 
= 0,806: motivación laboral y desempeño laboral. Este grado de correlación 
indica que la relación entre dos variables es positiva y proporcional, lo que 
significa que a medida que aumenta el valor de una variable, aumentará la otra 
variable, y viceversa. En materia de higiene, se utilizan dos tipos de herramientas 
para medir variables, esta herramienta ha sido evaluada y validada por expertos 
en la materia. 
Pacheco (2018) donde su objetivo principal fue, “decretar la influencia de 
motivación laboral en el desempeño de las licenciadas que trabajan en el Centro 
de Salud Túpac Amaru-Cusco”, donde, parte de la metodología fue transversal-
correlacional, no experimental. Los resultados de las variables demostraron un 
nivel de motivación de 56.67%, 80.0% refleja un nivel muy bueno en desempeño, 
46.67 % indica que el nivel de M. Intrínseca es bueno y el 43.3% mostró tener 
un nivel de M. extrínseca y, concluyó que, será conveniente seguir 
implementando algunas actividades motivacionales, con el fin de que el 
desempeño mejore y sea más proactivo. Esto quiere decir que mientras mayor 
sea el nivel de motivación hacia los colaboradores, los resultados serán positivos 
y se obtendrá una excelente calidad de servicio hacia los clientes o usuarios. 
Chirito & Raymundo (2015) El motivo de realizar este estudio fue para  “Indicar 
cómo la motivación afecta el desempeño del Banco Interbank en la tienda 
Huacho”. Con 43 empleados bancarios como población. El método utilizado en 
la investigación es la correlación descriptiva, utilizando la encuesta como técnica. 
Por lo que se puede decir que, cuando existe una buena motivación hacia el 
personal esto se verá reflejado en el desempeño, producción y servicio que 
brindan, ya que cuando existe una buena relación de todos los trabajadores, el 
ambiente de trabajo se vuelve cálido e implica que todo lo propuesto se cumpla 
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sin problema alguno, ya que se pueden repartir las actividades para que se 
pueda concluir de manera eficiente. 
Por consiguiente, Dionisio (2017), su objetivo fue, “explicar la motivación y 
desempeño laboral de los funcionarios de gerencia y finanzas” contó con una 
naturaleza no experimental, descriptivo. Su población fue de 20 colaboradores 
de la Municipalidad-Yungay, donde los resultados fueron que 90% menciona que 
alcanzan los objetivos con éxito y el 85% están involucrados con sus labores. 
Concluyendo de que existe un desempeño bueno para el crecimiento de su 
personal y que es de mucha importancia la motivación, para el buen 
funcionamiento de las áreas y así cumplir las tareas asignadas. 
Ríos (2019) la finalidad fue, “Indicar el lineamiento de la motivación en el 
desempeño del subordinado”. De acuerdo a ello se obtuvo una conclusión de 
que la motivación laboral interviene en el desempeño docente con un coeficiente 
de correlación rho Spearman de 0,330 y un p-valor de 0,027, lo cual es superior 
al nivel α = 0,05. Por consecuente, se puede decir que la relación de estas 
variables es débil, lo cual se debe emplear muchas actividades, para la mejoría 
del desempeño de los trabajadores, ofreciéndoles también una capacitación, 
programas de reconocimiento acerca de su labor que realizan, para que estos 
se sientan más comprometidos con la organización y se puede llevar a cabo de 
la mejor manera los objetivos propuestos. 
A nivel internacional se presentan los siguientes estudios realizados: 
Ramírez (2015) ha tenido como finalidad “Decretar la conexión entre las 
variables de motivación y desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos de la Facultad-Nicaragua”. El tipo de análisis utilizado fue 
descriptivo y relacionado con métodos cualitativos, utilizando la muestra de 83 
funcionarios administrativos y 2 funcionarios, los resultados obtenidos fueron que 
el 76% de los colaboradores perciben una motivación alta, el 24% muestran un 
nivel de desempeño alto y esto se vincula con los factores intrínsecos y 
extrínsecos, que van de la mano para un buen desempeño y satisfacción de los 
colaboradores. Por lo tanto, cuando el jefe y los subordinados se mantienen 
flexibles y en constante motivación, hará que el trabajo sea más agradable y se 
desempeñen mejor, también es necesario considerar la calidad de vida.  
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Lagos (2015) En su investigación, diagnosticó los “Factores de motivación de los 
colaboradores de Copelec desde la perspectiva de la teoría de los dos factores 
de Herzberg”, porque este diagnóstico puede ser utilizado como base para hacer 
aportes a un entorno laboral exitoso y eficiente. Este estudio cualitativo utiliza el 
método de Herzberg y compara sus resultados con los obtenidos en el área 
administrativa de COPELEC, son 75 trabajadores en total. Los resultados 
arrojaron que el 42% mostró una identificación de motivación alta y 67% está de 
acuerdo al puesto de trabajo que se les ha brindado. Por ello, se manifiesta que 
se debe tener en cuenta que todo personal motivado, hará sus actividades 
exitosamente, sin problema alguno y se sentirá comprometido con lo que está 
realizando, demostrando un desempeño bueno. 
Palomino y Peña (2016), cuya investigación tuvo como objetivo,” estudiar la 
relación de clima organizacional y desempeño laboral, de los trabajadores de la 
organización distribuidora y papelería-Veneplast LTDA”, contó con el estudio 
cuantitativo, donde utilizó encuestas para medir el clima organizacional, el 
trabajo y el desempeño. Los resultados obtenidos señalan que los existe un nivel 
regular de desempeño (2.98), en cuanto a motivación fue de un nivel bueno 
(3.31) y por último la variable clima organizacional la cual arrojó (3.11) que están 
en un nivel bueno. Se puede afirmar que donde existe un buen ambiente de 
trabajo, el rendimiento de los trabajadores es totalmente riguroso, con un 
desempeño eficiente, para que aprecie mejor su trabajo en el que se desempeña. 
Akhtar y Iqbal (2017) Propone como objetivo, “Investigar el impacto de 
motivación en el desempeño laboral de los docentes universitarios, Pakistán”, 
empleando un diseño descriptivo, contando así con una muestra de 100 
profesores, lo cual los resultados obtenidos fueron que hay una relación alta de 
0.871 entre las variables, por otro lado, M. intrínseca y desempeño tuvieron una 
conexión de 0.910, así como también M. extrínseca y la variable desempeño 
existe una conexión positiva moderada de 0.663. Por lo tanto, la conclusión de 
este estudio fue que existe una relación fuerte entre las variables, ya que si bien 
se sabe cuándo existe una buena motivación hacia los profesores, ellos harán 
una buena labor, su desempeño será exitoso sin problema alguno, puesto que 




Syamsir (2020) Tuvo como objetivo principal “Estudiar los enseres de la 
competencia, Satisfacción y Motivación en el desempeño laboral de Village-
Nagari “. Utilizó métodos cuantitativos, contando con una población de 923 
maestros, donde solo se encuestaron a 137 maestros a través de un 
cuestionario. Se determinó que la significancia fue de 0.524 donde refleja que la 
motivación incide mucho en el desempeño, así mismo la satisfacción tuvo una 
significancia de 0.339, que repercute en el trabajo de los colaboradores. Este 
estudio llegó a la conclusión de un efecto muy significativo en lo que respecta a 
satisfacción, motivación y desempeño laboral, ya que estas variables influyen en 
las actividades que realizan los maestros, sin una buena motivación no habrá un 
desempeño eficaz, lo cual la satisfacción de su trabajo será mínima. 
Para dar énfasis a la investigación es necesario presentar los siguientes trabajos 
previos, entre los cuales tenemos a nivel Local los siguientes autores: 
Pérez (2017) Su objetivo propuesto fue, “indicar de qué forma la motivación 
repercute en el desempeño de los trabajadores del Banco de la Nación-Trujillo”, 
optando por un método de investigación no experimental, corte transversal, ya 
que toda la recopilación de datos se hará en el tiempo determinado. Se creyó 
conveniente utilizar un instrumento de encuestas aplicando a un total de 40 
colaboradores del Banco. Con un nivel bajo del 25% con respecto a motivación, 
un 65% muestra que existe un ambiente de trabajo bueno y 37 % percibe que el 
desempeño es óptimo. Por lo cual esta investigación llegó a la conclusión de que 
existe poca motivación y eso se determina por el poco rendimiento que está 
realizando los colaboradores y no se están cumpliendo los objetivos propuestos 
de acuerdo al tiempo que se ha establecido. 
Alcalde (2016)Su objetivo propuesto fue “Determinar la incidencia de motivación 
en el Rendimiento laboral del personal de ventas-La Libertad”. La investigación 
tuvo como base el nivel descriptivo y teniendo como método analítico, deductivo, 
inductivo y estadístico, se trabajó con un total de 10 trabajadores de la 
organización, donde los resultados arrojaron que 60 % está de acuerdo a la 
motivación brindada por sus jefes y 60% disfruta del buen reconocimiento por 
sus labores, llegando a una conclusión de que la variable motivación tiene una 
relación directa con desempeño laboral, a mayor cantidad de factores empleados 
que repercute en la variable motivación, se tendrá un mejor resultado. Por 
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consiguiente, tener un plan de motivación económico y reconocimiento del 
esfuerzo, hace que su desempeño de los colaboradores mejore cada día más, 
ya que también se verá reflejado en las ventas. 
Zavaleta (2019) Adoptando como propósito principal, “Establecer la relación 
entre niveles de motivación y desempeño laboral de los subordinados de la 
organización de calzado”, Trujillo (2019). Utilizando un diseño cuantitativo (nivel 
relevante), no experimental y transversal, contando con una muestra de 25 
trabajadores, los resultados obtenidos fueron que la motivación tiene un alto 
impacto en el desempeño laboral, llegando a la conclusión de que las variables 
mencionadas dentro de la organización de calzados cuentan con una 
importancia del 4.2%. Por lo que refiere a que toda empresa debe brindarle 
importancia tanto a motivación como a desempeño, ya que estas variables son 
las que ayudan en el rendimiento de los trabajadores, todo sea más flexible y 
exista una buena relación entre todos, para que así las metas sean cumplidas 
de acuerdo a lo establecido. 
Mostacero (2015), El siguiente estudio presentó como “Finalidad evaluar la 
relación entre incentivos y gestión del equipamiento de Cisesa”. Contó con 
investigación descriptiva, no experimental y de acuerdo con la información 
requerida que se necesita investigar, la muestra fue 25 colaboradores que se 
realizó por una encuesta. Los resultados dieron que un 52 % se siente satisfecho 
con la motivación brindada y un 76% indica que la empresa es justa con respecto 
a las recompensas que brindan. Se puede rescatar que, brindándole una 
motivación a los colaboradores, hará que tengan un nivel de rendimiento alto, sin 
que estos sientan que su trabajo es algo rutinario y cansado, si no parte del día 
a día y que se les brindarán reconocimientos por su desempeño. 
Burga y Wiesse (2018) ". El propósito es, “Esclarecer la Motivación y Desempeño 
Laboral de los administradores de una organización agroindustrial del 
departamento Lambayeque”. Se utiliza el método paradigmático del positivismo 
y también se espera estudiar y aplicar cuantitativamente la encuesta de Murillo 
con métodos descriptivos transversales. La población analizada son los 17 
colaboradores administrativos de la empresa agroindustrial Frutos Tropicales del 
Norte SA en la región de Motupe. La significancia de motivación fue de 0.604, lo 
cual indica ser positiva moderada e indica que se acepta la hipótesis alterna. Por 
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consiguiente, es muy buena alternativa tener en cuenta un taller acerca del 
desempeño laboral con el propósito de incrementar las capacidades, aumentar 
sus habilidades para el buen manejo de las actividades que se le han propuesto 
para que ellos realicen y por último implementar programas de recompensas de 
acuerdo a las competencias y esfuerzo que dedican a la hora de hacer su trabajo. 
A continuación, se presenta los siguientes conceptos que reforzarán la 
credibilidad de la investigación:  
En cuanto a la motivación laboral se puede definir como el impulso de las 
personas al iniciar, mantener y mejorar sus labores dentro de su centro de trabajo 
también se considera como el ímpetu de los individuos dentro de una empresa. 
También se puede decir que la motivación se da al realizar actividades para 
lograr la satisfacción de las necesidades, y es aplicable tanto a las tareas más 
sencillas como a las labores más complejas de los individuos en sus puestos de 
trabajo (Marín, Ruiz, & Henao, 2016) 
De acuerdo al concepto del autor, se dice que son factores internos que 
necesitan de una atención elevada, ya que si no se cuenta con un buen 
conocimiento acerca de la motivación de acuerdo al comportamiento, es inviable 
poder comprender el comportamiento de las personas, que si bien se sabe esta 
variable es parte de la conducta humana, lo cual si un colaborador está motivado, 
hará acciones positivas y favorables para la empresa. (Chiavenato I. , 
1999)También se dice que la motivación es el resultado de la interacción entre 
el individuo y el entorno circundante. Para motivar a una persona, es necesario 
interactuar entre la persona y su situación en ese momento. Los resultados de 
esta interacción permitirán que la persona esté motivada. (Chiavenato I. , 2000) 
Por otro lado, Newstrom (2007) alude que son un grupo de fuerzas internas y 
externas, esto permite a los colaboradores elegir una acción y expresarse de 
diferentes maneras. Por lo tanto, estas fuerzas conducen al éxito de los objetivos 
personales y organizacionales. (Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske, 
2013) Explican que este es un concepto, que se maneja para comprender el 
comportamiento que observamos. Es decir, señalar directamente qué 
condiciones existen y utilizar esta información como base de comprensión. 
10 
 
Otra explicación que se puede dar sobre la motivación es considerar cada puesto 
de trabajo de cada uno de los colaboradores, para así conocer las necesidades 
y determinar cómo motivarlos (Koch & Bustamante, 2016). Con el único objetivo 
de poder captar a los colaboradores y sus comportamientos, las empresas tienen 
la obligación de utilizar herramientas y estrategias para aumentar la motivación, 
y así los miembros de equipos contribuyan con el desarrollo de la empresa, para 
un buen desempeño. (Sotelo, Almaguer, & Quintero, 2016). Esta variable 
también puede ser conceptualizada como procesos que persisten en la 
dirección, intensidad y perseverancia del trabajador por cumplir con las tareas 
asignadas en la organización, con el fin de alcanzar sus metas y que todo lo 
realizado tengan buenos resultados, ya que con la motivación hay éxito. 
(Robbins & Judge, 2009) 
En cuanto a las dimensiones sobre esta variable tenemos: 
Motivación extrínseca, la cual hace referencia que cualquier persona a veces es 
capaz de realizar una tarea poco agradable o que en algún momento puede 
implicar cierto riesgo para conseguir el incentivo que le interesa y tiene como 
factores la remuneración, los incentivos, también los beneficios sociales y 
premios.  
Es aquella relación precisa de poder lograr los objetivos que se tienen 
propuestos, pero con un fin de recompensa o reconocimiento por parte de la 
organización, ya que ellos se sentirán mucho más motivados si hay una 
recompensa por el trabajo que desarrollan, también se dice que realizan la tarea 
asignada para que no haya un llamado de atención por parte del jefe, ayudan a 
sus compañeros para que los demás aprecien y ellos reciban un incentivo. 
Guarda una estrecha relación con algunos indicadores, como apoyarlos en la 
autorrealización de cada trabajador, para que tengan una buena satisfacción 
dentro de la empresa y alcancen sus logros personales, sin problema alguno. 
(Herrera, 2009) 
Entonces, la motivación extrínseca está sujeta a actividades principalmente para 
fines de herramientas o por razones externas. La actividad en sí misma para 
recibir el pago. Aquella motivación incluye incentivos externos como 
recompensas o sanciones. De diferentes maneras se debe enfatizar el valor que 
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obtiene la motivación extrínseca para el logro. Se basa en factores internos como 
la curiosidad, desafíos, autodeterminación y esfuerzo. (Santrock, 2002) 
Por otro lado, la motivación intrínseca indica ser cuando una persona desempeña 
ciertas funciones donde la forma de llevarlo a cabo también le produce 
satisfacción; dentro de ellos tenemos algunos factores cuando se siente 
satisfacción por el triunfo, relación de poder, estatus, autoestima, sentimiento de 
competencia (Mula, 2016). Esta dimensión es cuando se realiza una acción y le 
brinda satisfacción al trabajador, lo cual hace que aumente la percepción de 
competencia, sin adquirir ningún incentivo. Ellos optan por realizar sus 
actividades con responsabilidad, eficiencia, autonomía, tratando de desarrollar 
mucho más sus capacidades y logrando así un crecimiento tanto personal, como 
para la empresa misma. (Jiménez, 2003) 
Se menciona que una motivación intrínseca es aquella que sale del interior, esto 
quiere decir que cada persona motivada realiza sus actividades libremente, sin 
ningún problema, se comprometen a dar lo mejor de sí para que los resultados 
sean exitosos, no se basan en una recompensa salarial, sino más bien lo hacen 
por motivación propia, ya que les gusta brindar un trabajo bueno y de calidad. 
(Newstrom, 2007), delimita que es dar satisfacción interna en su lugar de trabajo, 
por lo que existe un vínculo directo entre el trabajo y las recompensas. Se 
entiende que los subordinados muchas veces se convierten en piezas 
cambiantes que se mueven según los propósitos de la alta gerencia (García, 
2013). Davis & Newstrom (2003) y Fischman (2002), tienen valoraciones 
parecidas; emoción y satisfacción en los corazones de los empleados, en el lugar 
de trabajo, para que el ciclo de incentivos continúe satisfecho con la demanda 
de calidad de trabajo.  
Por otra parte, se tienen los conceptos que definen a la segunda variable:  
En cuanto al desempeño laboral su importancia radica sobre todo en la utilidad 
y la rentabilidad de la empresa. En otras palabras, es la competencia de los 
trabajadores cuando realizan las funciones y tareas principales requeridas por 
su trabajo. Por tanto, Chiavenato señaló que “Es aquella conducta del personal 
en la indagación de los objetivos establecidos, esto constituye una estrategia 
personal para alcanzar con mayor seguridad los fines propuestos”. También 
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revela comportamientos que se aprecian en los empleados sobresalientes para 
alcanzar las metas; las organizaciones demuestran que el buen desempeño 
laboral es la fuerza más eficaz para el cumplimiento que se requiere y así obtener 
resultados positivos. (2000, pág. 69) 
Murphy (1990)cree que el rendimiento es un conjunto de comportamientos 
relacionados con los objetivos de la organización donde trabajamos, ya que así 
todo tiene pasos a seguir, causando que todo vaya en orden y que se cumpla tal 
cual se ha proyectado. También se puede decir que el desempeño de los 
trabajadores son las actitudes y talentos basados en los objetivos que desean 
alcanzar, seguido de la misión y visión de la organización, ya que son una serie 
de pasos para que la empresa tenga un rendimiento bueno y que sea reconocida 
por el buen manejo de todo lo que se ha establecido. (Romero & Urdaneta, 2009) 
Cuando Noguera mencionó a Benavides, alude que, al definir el rendimiento, lo 
asocia con la habilidad y confirma que a medida que mejoran las habilidades de 
los trabajadores, también lo hace el rendimiento, ya que es una capacidad de 
poder crecer mucho más y dar resultados buenos, de acuerdo a lo que se vaya 
mejorando o perfeccionando” (2012, pág. 42) 
Según otros autores como Bohlander, Snell & Morris (2018), hacen mención que 
los jefes pueden evaluar estos comportamientos con un propósito de examinar 
las destrezas de los empleados de acuerdo con los requisitos de la empresa y 
así las actividades sean mucho más accesibles para ellos, obteniendo así que la 
producción sea mucho más adecuada y exitosa. Arbaiza (2015) El desempeño 
laboral es aquel resultado de evaluación a través de herramientas 
estandarizadas que califican el trabajo cumplido por los empleados, posterior a 
esto se brinda sugerencias de mejora en el futuro para promover el crecimiento 
de cada colaborador, así se sientan satisfechos de ser parte de la organización 
y de realizar sus actividades asignadas. 
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) argumentaron que los esfuerzos o 
desempeños laborales deben evaluarse considerando un sistema previamente 
establecido de metas cuantificables para poder fijar de manera inteligente las 
metas comerciales y planificar planes para lograr esas metas, ya que así será 
más fácil de poder cumplirlas y todo saldrá conforme a lo que se ha propuesto, 
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sin inconveniente alguno. Por lo tanto, el desempeño laboral hace referencia al 
alcance de metas establecidas por la organización. 
Con respecto a las dimensiones vinculadas al desempeño laboral, se tiene: 
Calidad de trabajo: La calidad es asunto de todos. Los problemas de calidad se 
han convertido como un utensilio principal para predecir el valor extraordinario 
de una empresa u organización para el futuro. La obtención de indicadores de 
alta calidad de acuerdo a la gran cantidad de la inversión y de apoyo continuo de 
la alta dirección en la organización. La calidad comienza a convertirse en la 
demanda de las empresas líderes para sus proveedores y se está extendiendo 
como un nuevo paradigma social. Su demanda es universal y la exigencia de 
eficiencia y calidad se extiende a todos los ámbitos. Los requerimientos de 
productos, su exhibición, servicio, tiempo de espera, atención personal y 
profesional, etc. (Abreul & Cañedo, 1998, págs. 85-90) 
De la misma manera, Vásquez. A (2013) señaló que la calidad es el resultado de 
la satisfacción del logro alcanzado, que es el resultado de satisfacer plenamente 
todos sus requisitos mediante procesos efectivos, haciendo que la organización 
sea competitiva en la industria y beneficiando a los clientes a un producto o 
servicio bueno. La precisión del mantenimiento y finalización de la obra, así como 
también tener en cuenta la frecuencia de errores y peligros ocultos, que pueden 
llevar a la ejecución repetida de las tareas asignadas, perdiendo tiempo e 
ineficacia y resolviendo aquellos problemas de manera rápida.  
Eficacia: Según Chiavenato, I. (Chiavenato I. , 2007), explica que la eficacia "es 
una medida del grado de logro de resultados, buscando la mejora de lo que se 
ha propuesto a cumplir", mientras que para los autores Koontz, H. y Weihrich, H. 
(2012), la eficacia es aquel "objetivo a lograr", lo cual hace referencia al 
cumplimiento de aquella finalidad de acuerdo a la planificación que se haya 
realizado para obtener buen desempeño por parte de los trabajadores para 
beneficio de la organización. 
Así mismo, Drucker, P. (1970) expresó que "la eficacia es esencial para el 
autodesarrollo humano, desarrollo organizacional, la realización y supervivencia 
de la sociedad moderna”. Lo que se busca o refiere es hacer lo correcto para 
lograr resultados positivos. En este sentido, la eficacia se refiere a los logros 
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obtenidos en el alcance de las metas establecidas de acuerdo a las habilidades 
y capacidades desarrolladas para el fin determinado. 
Por otro lado, “la eficacia también se puede considerar inconsistente porque una 
misma organización puede no ser eficaz en todas las actividades que realiza” 
(Cervera, 2015, pág. 1). Sin embargo, definir la eficacia en la organización hace 
referencia a la medida en que la organización ha logrado resultados con facilidad 
y siguiendo la serie de pasos que se han establecido para que no haya problema 
alguno. (Serralde, 2012, pág. 3) 
La eficiencia es la aptitud de hacer que algo o alguien tenga un efecto esencial. 
Del mismo modo, es una expresión para estimar el límite, la naturaleza del 
desempeño o cuestiones financieras para lograr coherencia con objetivos 
específicos, limitando así, el uso de activos, también conocido como descubra la 
capacidad autorizada para proporcionar los resultados más extremos en función 
de los activos, vitalidad y tiempo, lo que lo hace ideal para la adquisición de 
activos sin barreras (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2018, pág. 3) 
Sin embargo, es "darse cuenta del impacto ideal o esperado de la cual la 
asociación debería alcanzar metas, incluyendo variables de eficiencia y medio 
ambiente” (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2018, pág. 3). La capacidad de minimizar 
los recursos utilizados para lograr los objetivos organizacionales, pero sin 
perjudicar los procesos o desarrollos que se han previsto realizar. (Stoner, 
Freeman, & Gilbert, 2009) 
Los gerentes utilizan métodos técnicos para evaluar la eficiencia con la que la 
organización puede transformar una cantidad fija de recursos y organizar bienes 
y servicios, con el fin de que la empresa reduzca un poco los gastos que se haya 
propuesto y esto sirva para que genere una ganancia extra, pero sin que el 









3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación 
La investigación fue de tipo aplicada también se denomina "investigación 
práctica o investigación empírica", que se caracteriza por el conocimiento 
adquirido mediante la aplicación o el uso, posteriormente de la implementación 
o práctica. El resultado de la investigación conduce al rigor y al orden 
comprendiendo la realidad sistemáticamente. (Murillo, 2008) 
El estudio de la investigación es de nivel correlacional donde se refiere al grado 
de relación (no causal) entre dos o más variables. Para realizar dicha 
investigación, primero debe medir las variables y luego estimar la correlación a 
través de pruebas de hipótesis relacionadas y la aplicación de técnicas 
estadísticas. (Tamayo y Tamayo M. , 2003) 
Cuando se refiere a indagaciones cuantitativas, se utiliza el campo de la 
estadística. Esta es la base de este método. Se basa en mediciones numéricas 
y análisis estadísticos para analizar la realidad objetiva y comprobar predicciones 
o patrones de comportamiento de los fenómenos o problemas que surgen. Este 
método utiliza la recopilación de datos para probar hipótesis. Cabe señalar que 
estas hipótesis se hicieron antes del proceso metodológico; a través de métodos 
cuantitativos, se plantea una pregunta y será específica, de las cuales se deriva 
la hipótesis. (Sampieri, 2006) 





m: Trabajadores de la empresa Chupayo, consultores y constructores.                                         
VI: Motivación Laboral.                                                                                                    
VD: Desempeño laboral.                                                                                                      







Diseño de investigación 
El diseño empleado es el no experimental. Este diseño es aquel en el que se 
puede completar sin manipular intencionalmente ninguna variable. Los 
investigadores no tienen la intención de sustituir variables independientes. Al 
observar los hechos, estos se usan como fondo, se muestran dentro de un cierto 
período de tiempo y luego se analizan. Por lo cual, en este diseño, no se emplea 
una situación específica, pero se observa la existencia de la situación. (Palella & 
Martins, 2010) 
 
3.2. Variables y operacionalización 
• Motivación laboral (V1) 
Definición conceptual 
Es una colección de aspectos psicológicos y materiales que permiten a un 
individuo satisfacer sus necesidades básicas, causando diferentes 
comportamientos y logrando mejores resultados dentro de los objetivos de la 
empresa. (Robbins, 1999) (ver anexo 1) 
Definición Operacional 
La variable motivación, sus dimensiones e indicadores fueron evaluados a través 
de un cuestionario en el que se consideró la escala de Likert. (ver anexo 3) 
Indicadores 
Logro del personal, autorrealización, satisfacción personal, salarios, ascensos, 
seguridad en el trabajo. 
Escala de medición 
Se empleó en el estudio una escala ordinal. 
• Desempeño laboral (V2) 
Definición conceptual 
El comportamiento de los empleados para lograr las metas más importantes para 
la empresa y se puede utilizar para comprender su nivel de contribución en la 
organización. (Chiavenato I. , 2007).(ver anexo 1) 
Definición Operacional 
La variable desempeño laboral y sus dimensiones e indicadores fueron 
evaluados a través de un cuestionario en el que se consideró la escala de Likert. 




Responsabilidad, satisfacción, productividad, competencia, liderazgo, logro de 
objetivos, actitudes. 
Escala de medición 
Se empleó en el estudio una escala ordinal. 
 
3.3. Población, muestra y muestreo  
Población 
Para ejecutar la aplicación del instrumento a desarrollar, es necesario definir la 
población donde se va a aplicar, que es la suma de los fenómenos a estudiar, 
donde las unidades a estudiar tienen características comunes y por lo tanto 
producen datos de investigación. Además, es limitado porque se conoce el 
tamaño. (Tamayo y Tamayo M. , 1997) 
Se analizará un total de 20 trabajadores de la empresa, Chupayo consultores y 
constructores EIRL, Guadalupe, 2020. 
Criterios de selección 
Criterios de Inclusión: Se consideraron a todos los trabajadores de la empresa 
Chupayo. 
Criterios de Exclusión: Trabajadores que pertenecen a la competencia de la 
empresa Chupayo.  
Muestra 
La muestra se considera una población representativa, y su base es en parte 
representativa del conjunto, por lo que refleja las características de la población 
de la que se extrae. (Tamayo y Tamayo M. , 2003)  
No es necesario aplicar una muestra ya que el número de trabajadores es de 
una población pequeña. 
Muestreo 
Es aquello que se utiliza para elegir el componente de la muestra de acuerdo al 
total de población que manifiesta lo que sucede dentro de ella. (Mata & Macassi, 
1997) 






Unidad de análisis 
Nuestra unidad de análisis es cada uno de los colaboradores que trabajan en el 
cargo administrativo y operarios que forman parte de la empresa Chupayo 
consultores y constructores EIRL. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
Las técnicas de recopilación de datos se definen como la expresión operativa del 
diseño de la investigación y especifica la forma en que se completa la 
investigación. (Tamayo, 1998) 
La técnica utilizada en el estudio fue la encuesta. Además, se usa una escala 
tipo Likert para medir la actitud de los colaboradores, dicha escala se compone 
de un conjunto de elementos presentados en forma de declaraciones o juicios, y 
requiere una respuesta de la persona que se está administrando. (anexo 3). 
Instrumento 
Tamayo Tamayo (2003) define al instrumento como herramientas muy útiles en 
la investigación científica porque permite a los investigadores centrarse en 
determinadas condiciones. 
En esta investigación hemos utilizado como instrumento el cuestionario. (ver 
anexo 3) 
Validez 
Es aquella exactitud, que refleja la realidad de lo que se está estudiando, para 
que así sea válido y no se tenga ningún inconveniente para la aplicación del test 
(Manterola, Zavando, Alarcón, & Muñoz, 2008). Por consiguiente, en la 
investigación se recurrió a hacer una evaluación del contenido del instrumento a 
través de juicio de expertos este grupo de evaluadores estuvo compuesto por 
dos docentes de la especialidad y un docente metodólogo. (ver anexo 4) 
Confiabilidad 
El término confiabilidad define la probabilidad de éxito de una investigación, que 
debe depender del éxito de los errores de los componentes o variables. (Niebel 
& Freivald, 2009) 
Por otro lado, la confiabilidad del instrumento dependerá del coeficiente alfa de 
Cronbach, lo cual para la variable motivación laboral dio un porcentaje del 
92.44% y para el desempeño laboral arrojó un 90.37%, por ello se considera la 
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ventaja del instrumento, lo cual es que requiere un instrumento de medición de 
un solo uso. 
 
3.5. Procedimiento 
Para la realización del estudio se solicitó el permiso correspondiente al gerente 
de la empresa Chupayo consultores, constructores EIRL, donde se aplicó el 
cuestionario a los colaboradores, acudiendo a la empresa en un horario 
apropiado para no generar algún inconveniente y pudieran brindar respuestas 
seguras y confiables para la investigación. 
 
3.6. Método de análisis de datos  
Después de haber recogido la información esta fue ordenada y procesada por 
medio del programa estadístico SPSS V25 y Excel. Los datos fueron procesados, 
analizados e interpretados para dar respuesta a la hipótesis y objetivos de la 
investigación, los mismos que se presentan en tablas y gráficos. También se 
realizó la prueba de normalidad para determinar la prueba estadística 
conveniente para probar la hipótesis, en este caso resultó ser la prueba no 
paramétrica de Spearman. 
 
3.7.  Aspectos éticos 
Esta investigación fue realizada de acuerdo a la metodología que contiene reglas 
y criterios establecidos por la Universidad César Vallejo, de modo que evaden 
adueñarse acerca de los conceptos intelectuales de las autoras. Además, se 
tomó en cuenta las recomendaciones y sugerencias de los docentes y para 
asegurar dicho cumplimiento la investigación se sometió al software Turnitin 









Prueba de normalidad 
H0: Los datos procesados siguen una distribución normal. 
H1: Los datos procesados no siguen una distribución normal. 
 
Tabla 1 :Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Motivación ,211 20 ,020 ,831 20 ,003 
Desempeño 
Laboral 
,216 20 ,015 ,842 20 ,004 
Corrección de significación de Lilliefors. 
Fuente: Datos extraídos de la recolección de datos.  
Interpretación: Se utilizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, de acuerdo 
a la muestra que es <35 unidades de estudio, mostrando así el uso de la prueba 
no paramétrica de Spearman, para correlacionar las variables, ya que la 















H1: Existe relación entre la Motivación y el Desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, 
Guadalupe, 2020. 
Ho: No existe relación entre la Motivación y el Desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, 
Guadalupe, 2020. 
 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
 
Interpretación: En la Tabla 2, se aprecia el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman (r=0,988), esto significa que existe una correlación positiva muy alta 
y su nivel de significancia es menor al 5%. Lo que permite indicar que existe 
relación entre la variable Motivación y Desempeño Laboral, como el resultado es 
positivo entonces la relación existe entre ambas variables es directa de modo 






Objetivo específico 1 
Determinar el nivel de motivación de los colaboradores de la empresa Chupayo, 
consultores y constructores y constructores E.I.R.L, Guadalupe, 2020. 
 
Tabla 3: Nivel de motivación de los colaboradores de la empresa. 
Motivación Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 
MALO 0 0% 
REGULAR 8 40% 
BUENO 12 60% 
TOTAL 20 100% 












Figura 1 :Nivel de motivación de los colaboradores de los colaboradores de la 
empresa. 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 2 y gráfico 1, se puede apreciar que el 
40% de los colaboradores encuestados de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores E.I.R.L, poseen un nivel regular de motivación y el 60% indican 












Fuente: Datos extraídos de la recolección de datos. 
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Objetivo específico 2 
Determinar el nivel de Desempeño Laboral de los colaboradores de la empresa 
Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe-2020. 
 
Tabla 4:Nivel de Desempeño Laboral de los colaboradores de la empresa.  
Desempeño Laboral Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 
MALO 0 0% 
REGULAR 6 30% 
BUENO 14 70% 
TOTAL 20 100% 












Figura 2:Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa. 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 3 y gráfico 2, de los encuestados de la 
empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, el 30% revelan poseer 














Fuente: Datos extraídos de la recolección de datos. 
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Objetivo específico 3 
Ho: No existe relación entre la dimensión Factores Intrínsecos y el Desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores E.I.R.L, Guadalupe, 2020. 
H1: Sí existe relación significativa entre la dimensión factores intrínsecos y 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores E.I.R.L, Guadalupe, 2020. 
 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
 
Interpretación: En la tabla 5 se observa que la magnitud de la correlación es 
(r=0.932), lo cual hace referencia a una correlación positiva muy alta, teniendo 
un valor de significancia menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta de hipótesis alterna. Lo que permite afirmar que existe relación entre 
la dimensión Factores Intrínsecos y el Desempeño Laboral. Como el valor es 
positivo entonces la relación entre la dimensión y la variable es directa de modo 






Objetivo específico 4 
Ho: No existe relación entre la dimensión factores extrínsecos y desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores E.I.R.L, Guadalupe, 2020. 
H1: Sí existe relación entre la dimensión factores extrínsecos y desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores E.I.R.L, Guadalupe, 2020. 
 
Tabla 6:Análisis de la correlación de la dimensión Factores Extrínsecos y el 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
 
Interpretación: En la tabla 6 se observa que la magnitud de la correlación es 
(r=0,968), lo cual hace referencia a una correlación positiva muy alta, teniendo 
un valor de significancia menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta de hipótesis alterna. Lo que permite afirmar que existe relación entre 
la dimensión Factores Extrínsecos y el Desempeño Laboral. Como el valor es 
positivo entonces la relación entre la dimensión y la variable es directa de modo 







La presente investigación relaciona a la Motivación con el Desempeño Laboral 
de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL, 
Guadalupe, 2020. 
De acuerdo a lo que se quiere investigar y haciendo una relación entre las 
variables estudiadas, se puede mencionar que es fundamental que exista la 
motivación hacia el personal, para que todo el desempeño que realicen sea por 
amor a su trabajo, brindando sus mejores esfuerzos y dedicación en cada labor 
que se les asigne, no cayendo en la rutina, por el contrario, que sea algo 
novedoso, con estrategias e innovaciones, para que el trabajador se 
comprometa aún más con la organización. 
Con los resultados obtenidos de la investigación, respecto al objetivo general 
“Determinar la relación entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL, 
Guadalupe, 2020. Se encontró un valor de coeficiente de correlación Rho 
Spearman de 0,988, con un nivel de significancia menor al 5%, que refiere a ser 
menor al error mínimo aceptable estadísticamente, donde se presenta una 
correlación fuerte y positiva muy alta entre la variable Motivación y Desempeño 
Laboral. En este sentido es bueno seguir implementando y desarrollando 
estrategias las cuales ayudan al buen desenvolvimiento en lo que respecta las 
actividades, para que la empresa obtenga buen rendimiento de los colabores, 
así mismo los jefes deben seguir brindando la motivación necesaria, esencial, 
para que el personal siga con buen ánimo y las ganas de seguir desarrollando 
las tareas asignadas. Estos resultados tienen relación con Linares (2017), quien 
en su investigación “motivación laboral y desempeño laboral en el centro de 
salud la Huayrona, 2017”, mostró una relación significativa de las variables 
motivación y desempeño en el centro de salud Huayrona, además este 
investigador indica que mientras más atención se les brinde a estas variables, 
habrá mejores resultados, ya que son elementales para el éxito de la empresa y 
para el buen funcionamiento de las tareas que se puedan ejercer dentro de la 
organización. Por otro lado, también está respaldado por Pacheco (2018), 
“Factores Motivacionales Intrínsecos y Extrínsecos que influyen en el 
Desempeño Laboral de las licenciadas en enfermería que laboran en el Centro 
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de Salud Túpac Amaru Cusco”, quien en su investigación sustentó que se debe 
brindar reconocimientos a los colaboradores, ya sea presentaciones en una 
reunión o diplomas, ya que ayuda a incrementar la eficiencia en las labores 
cotidianas y también valorar el esfuerzo que brinda cada uno a través de una 
bonificación, esto incide en las actividades de los colaboradores. 
También es respaldado por Palomino y Peña (2016), “clima organizacional y su 
relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa, 
Distribuidora & Papelería Veneplast Ltda. Colombia” quienes se centran en las 
dos variables, donde proponen que se debe encaminar cada esfuerzo con las 
mejores dedicaciones, ya que esto repercutirá en el desempeño, porque la 
motivación es importante para que pueda existir un ambiente bueno y cálido, 
donde se trabajará de manera adecuada y que los trabajadores de la 
Distribuidora y Papeleria LTDA, son los más comprometidos con la organización, 
gracias a que perciben una motivación óptima, lo cual hace que las metas 
trazadas se cumplan en el tiempo determinado, sin ningún inconveniente. 
Respecto al nivel de motivación en la empresa Chupayo, consultores y 
constructores, es buena. Esta información fue comprobada en el primer objetivo 
específico, donde se muestra que el nivel de motivación en los colaboradores es 
del 60%, esto significa que la mayor parte del personal percibe que se desarrolla 
y aplica en la empresa estrategias de motivación innovadoras para que todo su 
personal se sienta satisfecho y comprometido. Este resultado tiene relación con 
Burga y Wiesse (2018) “Motivación y Desempeño Laboral del personal 
administrativo en una empresa agroindustrial de la Región-Lambayeque" 
quienes presentan que la motivación tiene un nivel alto, puesto que hay factores 
que intervienen como la responsabilidad, trabajo en equipo, el reconocimiento 
de acuerdo a las labores que se realizan, lo cual inciden en el desempeño de los 
colaboradores y estaría motivando a los trabajadores sin ningún costo, solo 
empleando algunas estrategias que ayudan a la motivación que esto repercutirá 
en el desempeño. Newstrom (2007), hizo un aporte teórico y define que la 
motivación pueden ser también fuerzas internas o externas, las cuales ayudan a 
expresarse de diferente manera, pero teniendo en cuenta que puedan llevar a 
alcanzar los objetivos positivamente. 
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En cuanto al segundo objetivo específico de la presente investigación, que es 
medir el nivel de desempeño que tienen los colaboradores dentro de la empresa, 
se obtuvo que el 70% indica que tiene un nivel de desempeño bueno, lo que 
demuestra que Chupayo consultores y constructores, está realizando buena 
gestión en lo que respecta a la motivación. Este resultado concuerda con el de 
Alcalde (2016), “motivación y la Influencia en el rendimiento Laboral del personal 
de ventas en la empresa Megacentro boutique Zoili”, en el distrito de 
Chepén,2016. quien mostró en su investigación que el desempeño tiene un nivel 
alto, es de mucha importancia y se tiene que saber manejar, reconocer las 
habilidades que tienen, ayudar en la mejora de sus destrezas, generando 
crecimiento en lo profesional, para que puedan llegar a realizar una línea de 
carrera, también menciona que dar incentivos salariales a los subordinados hará 
que el desempeño sea visto como reconocer sus esfuerzos que realizan. 
Respaldado también por Ramírez (2015), “relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad Regional 
Multidisciplinaria (FAREM – Estelí)” quien se centra en la flexibilidad que tiene 
que brindar los jefes hacia los trabajadores, que los cambios que se realicen en 
la empresa sean comunicados para que puedan entablar una buena relación, 
donde todos estén informados de las nuevas reglas o actividades que se tienen 
que aplicar y que los objetivos deberán estar alineados a las actividades 
establecidas a cada uno de los colaboradores, que comprometan a la 
organización a realizar un trabajo de equipo, para satisfacción de todos y lograr 
así el éxito de las metas propuestas. 
Para el siguiente objetivo específico, que es determinar la relación entre la 
dimensión factores intrínsecos y desempeño, se muestra que el nivel de 
significancia es de 0,000 que es menor al error mínimo aceptable 
estadísticamente de 5% y un nivel de correlación positiva alta de 0,932, lo que 
nos permite determinar que sí existe una relación entre la dimensión factores 
intrínsecos y variable desempeño. El factor intrínseco tiene un nivel alto y se ve 
reflejado en el desempeño que realizan los colaboradores, puesto que existe un 
trabajo motivado, hay ganas de innovar y crecer, donde la empresa Chupayo 
consultores y constructores, deja que sus colaboradores trabajen de manera 
óptima tanto individual como en conjunto, para que se pueda llegar a una 
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combinación perfecta, para potenciar el rendimiento. Lo expresado se 
fundamenta con Ríos (2019),” influencia de la Motivación Laboral en el 
Desempeño de los Trabajadores de la Escuela de Ingeniería Comercial de la 
Universidad Privada de Tacna – 2019” donde define que los “factores 
intrínsecos”, prevalece en los operarios, que indican que las oportunidades, 
necesidades están cubiertas y reconocidas por la empresa, ya que se les brinda 
un reconocimiento en forma pública por realizar las metas que se han trazado, 
dándoles también oportunidades de crecimiento profesional, para que puedan 
mejorar sus necesidades laborales. Esto tiene concordancia con Pérez (2017), 
“Motivación y la incidencia en el desempeño Laboral de los colaboradores del 
Banco de la Nación de Trujillo” que expresa que hay una relación positiva entre 
la variable desempeño y la dimensión factor intrínseco, proponiendo el uso de 
indicadores de gestión para el buen manejo del rendimiento, para que lleguen a 
alcanzar las metas que se han propuesto, buscando diseñar e implementar 
políticas internas para puedan ser brindadas a los trabajadores y el desempeño 
sea mucho más eficiente y eficaz. 
Según el último objetivo, que determina la relación entre dimensión factores 
extrínsecos y desempeño laboral, se determina que si existe una relación 
positiva y alta de 0,968. El manejo de factores extrínsecos, está relacionado con 
el ambiente que rodean a las personas que laboran y esta dimensión está 
compuesta por recompensas o castigos, de acuerdo a la situación que se 
presente, porque hay situaciones en las que los colaboradores tienen que ser 
recompensados por todo lo que han logrado, por las metas que han realizado a 
tiempo, pero existen algunas oportunidades donde ellos tienen mal 
comportamiento, donde también se le tiene que sancionar. La investigación de 
Dionisio (2017) “motivación & desempeño laboral de los funcionarios y 
colaboradores de la municipalidad-Yungay”  sustenta que en el caso extrínseco 
es de vital importancia que las empresas motiven a sus subordinados, de 
acuerdo a remuneraciones, premios, ya que muchas veces son las que 
mantienen el interés y la atención óptima por los trabajos que se les ha dejado 
de tarea, siendo efectivos, eficientes, dándole un valor alto y sintiéndose 
identificados con la organización, el área de trabajo, creando un sentido de 
pertenencia positivo. De la misma forma Lagos (2015), “la motivación laboral y 
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la repercusión en el desempeño Organizacional en Empresas, Copelec-Chile 
obtuvo que, con un buen reconocimiento, valorar sus labores, brindarles un lugar 
de trabajo seguro y que el salario se ajuste a sus actividades que realizan, los 
colaboradores se sienten satisfechos y comprometidos al 100% para poder 
rendir de manera exitosa, donde se refleja en el rendimiento y la calidad de 
trabajo que hacen cada uno de ellos en las tareas que se ha acordado que 






1. Motivación se relaciona con el desempeño laboral, esto quiere decir que 
si la empresa Constructores y consultores EIRL, aplica correctamente las 
diversa estrategias y técnicas de motivación en sus colaboradores y en lo 
que respecta a las actividades que se le asigne a cada uno de ellos, entonces 
obtendrá un buen rendimiento laboral dando resultados positivos y creando 
así un ambiente armonioso y cálido, para la satisfacción de todos. 
2. Por otro lado, la motivación de la empresa se encuentra en un nivel bueno, 
lo que muestra que la gran mayoría de sus empleados se sienten satisfechos 
con el buen trato que se les brinda, la flexibilidad de horarios, sienten que 
son escuchados y que sus ideas son valiosas, para cualquier cambio o 
inconveniente que esté pasando la organización. 
3. Además, el nivel de desempeño laboral en la organización es bueno, 
puesto que, al parecer se le brinda a sus colaboradores un ambiente cálido, 
una buena comunicación de jefes y subordinados, realizan capacitaciones 
para la mejora de las actividades a desarrollar. 
4. La dimensión factores intrínsecos se relaciona significativamente con 
desempeño laboral, por lo que si la compañía Constructores y Consultores 
EIRL, esto quiere decir que la empresa realiza actividades de desarrollo 
personal para lograr un crecimiento mediante el cual sus colaboradores 
adopten nuevas estrategias o formas de pensamiento que les permita 
generar nuevas conductas y actitudes que dan como resultado un óptimo 
desempeño. 
5. La dimensión factores extrínsecos se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral, es aquí en donde se refleja la buena recompensa al 
personal que está laborando, ofreciéndoles también el reconocimiento de los 
logros obtenidos por la buena ejecución de sus tareas asignadas, 
proporcionándoles la seguridad necesaria para que puedan trabajar de 
manera estable, haciéndoles saber que la empresa vela por su salud y 
bienestar. Por último, la empresa, les brinda incentivos tanto en el 
crecimiento personal, como para el bienestar del colaborador, para 





De acuerdo a las conclusiones anteriores, se recomienda en primera instancia al 
gerente general de la empresa Constructores y Consultores EIRL, mantener y 
fortalecer en todo momento la motivación que se les brinda a los colaboradores 
para que se pueda efectuar un trabajo de calidad, sin que haya cosas negativas 
que puedan perjudicar en las labores, permitiendo que todos aporten  para el 
progreso, a tal punto que se sientan con la libertad de expresión y se pueda 
tomar decisiones con autonomía, es decir que se mantenga siempre un buen 
desempeño. 
Se recomienda al gerente de la empresa Constructores y Consultores EIRL 
realizar evaluaciones del desempeño al personal para que pueda tener 
conocimiento de las diversas dificultades por las que pueda estar atravesando el 
personal. Esto permitirá que pueda abordar de la mejor manera cualquier 
situación que se presente para conseguir el bienestar de todos y se obtenga un 
buen rendimiento laboral.  
Otra de las recomendaciones es realizar el trabajo en equipo, teniendo una 
buena interrelación entre compañeros de trabajo, contando también con una 
comunicación óptima, que contribuya a lograr los objetivos propuestos, 
priorizando la organización del trabajo, para que no se fomenta un trabajo 
rutinario, sino más bien que sea excepcional, donde los colaboradores se sientan 
contentos y disfruten de lo que se les ha propuesto realizar. 
Por otro lado, se recomienda la orientación y sensibilización de capacidades, 
ubicando a los trabajadores en sus labores de acuerdo a sus destrezas, 
siguiendo un monitoreo constante para saber el nivel de adaptación de cada uno, 
así como también, realizar retroalimentación ya que permite examinar las 
habilidades y fallas que existe, para poder comunicar el desempeño que es la 
clave fundamental para lograr resultados positivos.  
Por último, seguir con el plan de incentivos hacia los colaboradores, que hace 
que refuerce el nivel de motivación, no dejando de lado los reconocimientos por 
las metas logradas, que son los esfuerzos que realizan para que haya un buen 
rendimiento, estimulando a una mejor calidad de vida dentro del trabajo, con el 
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES. 
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El comportamiento de 
los empleados para 
lograr las metas más 
importantes para la 
empresa y se puede 
utilizar para comprender 
su nivel de contribución 
en la organización. 
(Chiavenato I. , 2007) 
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a los colaboradores 



































































































































































Determinar la relación 
que existe entre 
motivación y 
desempeño laboral de 







Determinar el nivel de 
motivación laboral de 





Determinar el nivel de 
desempeño laboral de 





Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión intrínseca 
de la motivación y el 
desempeño laboral de 





Determinar la relación 
que existe entre la 
dimensión extrínseca 
de la motivación 
laboral de los 







Es una colección de 
aspectos psicológicos y 
materiales que permiten a 





resultados dentro de los 
objetivos de la empresa. 
Robbins (1999) 
Se determinará a través de 
la recolección de datos a los 
colaboradores de la 
empresa Chupayo, 





















El comportamiento de los 
empleados para lograr las 
metas más importantes 
para la empresa y se 
puede utilizar para 
comprender su nivel de 
contribución en la 
organización. (Chiavenato 









Se determinará a través de 
la recolección de datos a los 
colaboradores de la 
empresa Chupayo, 






















ANEXO 3: INSTRUMENTO 
ENCUESTA DE MOTIVACIÓN LABORAL 
Instrucciones: La siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará 
con fines investigativos. Tiene como objetivo medir el “Clima organizacional y 
motivación laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores EIRL”, marque con un” X” la respuesta que considere adecuada a 
la siguiente encuesta. Su procesamiento es reservado. 
Motivación Laboral 
I. Factores Intrínsecos 
1._ ¿Cómo es el nivel de realización y desarrollo de nuevas destrezas dentro de 
la empresa Chupayo, consultores y constructores EIRL? 
 
2._ ¿Cuál es el grado de reconocimiento de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, de acuerdo a las aportaciones y logros que usted alcanza? 
 
3._ ¿Cuál es el nivel sobre la oportunidad de crecimiento que ofrece la empresa 
Chupayo, constructores y consultores EIRL? 
 
4._ ¿Cuál es el nivel de satisfacción de acuerdo al salario que obtiene por la 
actividad que realiza en la empresa Chupayo, constructores y consultores EIRL? 
 
5._ ¿Cómo considera usted el estado de las instalaciones de la empresa 
Chupayo, constructores y consultores EIRL? 
 
II. Factores Extrínsecos 
6._ ¿Cómo es la remuneración que les brinda la empresa Chupayo, consultores 
y constructores EIRL de acuerdo a las actividades que realiza? 
 
7._ ¿Cuál es el nivel de reconocimiento de la empresa Chupayo, constructores 
y consultores EIRL, por realizar trabajos extras? 
 
8._ ¿Cuál es el nivel para poder ascender en la empresa Chupayo, constructores 
y consultores EIRL? 
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno 
1 2 3 4 5 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 




9._ ¿Cómo considera usted las medidas y equipos de seguridad que 
implementa la empresa Chupayo, constructores 
 
10._ ¿Cómo considera usted el nivel de prevención de riesgos laborales en la 




  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
 
 
ENCUESTA DE DESEMPEÑO LABORAL 
Instrucciones: La siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará 
con fines investigativos. Tiene como objetivo medir el “Motivación y desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y 
constructores EIRL”, marque con un” X” la respuesta que considere adecuada a 
la siguiente encuesta. Su procesamiento es reservado. 
 
Desempeño Laboral  
I. Calidad Laboral 
1._ ¿Cómo califica usted el nivel de exigencia de la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L por realizar las actividades? 
 
2._ ¿Cuál es el nivel de valoración que brinda la empresa Chupayo consultores 
y constructores E.I.R.L, por sus conocimientos de acuerdo a las labores que 
realiza? 
 
3._ ¿Cómo es el nivel de información e integración  que  otorga la empresa  
Chupayo consultores y constructores E.I.R.L, acerca de su cultura 
organizacional que manejan? 
 
II. Eficiencia Laboral 
4._ ¿Cómo considera usted el tiempo que dedica la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, para priorizar las actividades antes de 
realizarlas? 
 
5._ ¿Cuál es nivel de competencia con la que la empresa Chupayo consultores 
y constructores E.I.R.L, actúa para solucionar rápidamente a los problemas que 
se presenten? 
 
6._ ¿Cuál es el nivel de liderazgo que tiene la empresa Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L? 
 
III. Eficacia laboral 
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno 
1 2 3 4 5 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
 
 
7._ ¿Cuál es el nivel de incentivo de la empresa Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, para alcanzar los objetivos en el tiempo sugerido?  
 
8.- ¿Cómo es la actitud de compromiso que tiene la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, para realizar las actividades determinadas? 
 
9.- ¿Cuál es el nivel de actitud de compañerismo entre sus compañeros en la 
empresa Chupayo consultores y constructores E.I.R.L? 
 
10.- ¿Cómo es nivel de cumplimiento en la empresa Chupayo consultores y 




  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
  Muy Malo            Malo             Regular                Bueno                Muy Bueno 
ANEXOS 4: JUICIO DE EXPERTOS 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista  Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
Mg. Luis Kamiche Morante Docente de Prácticas UCV Encuesta  de Motivación Laboral  
Cáceda Ramírez, Angela Gianella 
Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
Título del estudio: Motivación y desempeño  laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 
























































Logro del personal 
¿Cómo es el nivel de realización y 
desarrollo de nuevas destrezas 
dentro de la empresa Chupayo, 
consultores y constructores 
E.I.R.L? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el grado de 
reconocimiento de la empresa 
Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, de acuerdo a 
las aportaciones y logros que usted 
alcanza? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Autorrealización 
¿Cuál es el nivel sobre la 
oportunidad de crecimiento que 
ofrece la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Satisfacción del 
personal 
¿Cuál es el nivel de satisfacción de 
acuerdo al salario que obtiene por 
la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el estado 
de las instalaciones de la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 





















¿Cómo es la remuneración que les 
brinda la empresa Chupayo, 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
consultores y constructores E.I.R.L 
de acuerdo a las actividades que 
realiza? 
¿Cuál es el nivel de satisfacción 
de acuerdo al salario que obtiene 
por la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Ascensos 
¿Cuál es el nivel para poder 
ascender en la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 




Seguridad en el 
trabajo 
 
¿Cómo considera usted las 
medidas y equipos de seguridad 
que implementa la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el nivel de 
prevención de riesgos laborales en 
la empresa, Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
 
 








✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 





Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
 
Mg. Luis Kamiche Morante 
Docente de Prácticas UCV Encuesta de Desempeño Laboral 
Cáceda Ramírez, Angela Gianella 
Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
Título del estudio: Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 






















































¿Cómo califica usted el nivel de 
exigencia de la empresa  Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L 
por realizar las actividades? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Conocimiento 
¿Cuál es el nivel de valoración que 
brinda la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
por sus conocimientos de acuerdo 
a las labores que realiza? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cultura 
Organizacional 
¿Cómo es el nivel de información e 
integración que otorga la empresa 
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, acerca de su 
cultura organizacional que 
manejan? 
 















¿Cómo considera usted el tiempo 
que dedica la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
para priorizar las actividades antes 
de realizarlas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Competencia 
¿Cuál es nivel de competencia con  
la que la  empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
actúa para solucionar rápidamente 
a los problemas que se presenten? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo que 




















Logro de Objetivos 
¿Cuál es el nivel de incentivo de la 
empresa  Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L,  para 
alcanzar los objetivos en el tiempo 
sugerido? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Actitudes 
¿Cómo es la actitud de 
compromiso que tiene la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, para realizar 
las actividades determinadas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el nivel de actitud de  
compañerismo entre sus 
compañeros  en la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cumplimiento 
¿Cómo es nivel de cumplimiento en 
la empresa Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, de acuerdo a 
las actividades que se asignan? 
 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 






✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 





Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
 
 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista  Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
Mg. Olenka León Balarezo Docente - UCV Filial Chepén Encuesta  de Motivación Laboral  
Cáceda Ramírez, Angela Gianella 
Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
Título del estudio: Motivación y desempeño  laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 
























































Logro del personal 
¿Cómo es el nivel de realización y 
desarrollo de nuevas destrezas 
dentro de la empresa Chupayo, 
consultores y constructores 
E.I.R.L? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el grado de 
reconocimiento de la empresa 
Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, de acuerdo a 
las aportaciones y logros que usted 
alcanza? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Autorrealización 
¿Cuál es el nivel sobre la 
oportunidad de crecimiento que 
ofrece la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Satisfacción del 
personal 
¿Cuál es el nivel de satisfacción de 
acuerdo al salario que obtiene por 
la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el estado 
de las instalaciones de la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 





















¿Cómo es la remuneración que les 
brinda la empresa Chupayo, 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
consultores y constructores E.I.R.L 
de acuerdo a las actividades que 
realiza? 
¿Cuál es el nivel de satisfacción 
de acuerdo al salario que obtiene 
por la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Ascensos 
¿Cuál es el nivel para poder 
ascender en la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 




Seguridad en el 
trabajo 
 
¿Cómo considera usted las 
medidas y equipos de seguridad 
que implementa la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el nivel de 
prevención de riesgos laborales en 
la empresa, Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
 








✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 





Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
Mg. Olenka León Balarezo Docente - UCV Filial Chepén  Encuesta de Desempeño Laboral  
Cáceda Ramírez, Angela Gianella 
Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
Título del estudio: Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 






















































¿Cómo califica usted el nivel de 
exigencia de la empresa  Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L 
por realizar las actividades? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Conocimiento 
¿Cuál es el nivel de valoración que 
brinda la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
por sus conocimientos de acuerdo 
a las labores que realiza? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cultura 
Organizacional 
¿Cómo es el nivel de información e 
integración que otorga la empresa 
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, acerca de su 
cultura organizacional que 
manejan? 
 















¿Cómo considera usted el tiempo 
que dedica la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
para priorizar las actividades antes 
de realizarlas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Competencia 
¿Cuál es nivel de competencia con  
la que la  empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
actúa para solucionar rápidamente 
a los problemas que se presenten? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo que 




















Logro de Objetivos 
¿Cuál es el nivel de incentivo de la 
empresa  Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L,  para 
alcanzar los objetivos en el tiempo 
sugerido? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Actitudes 
¿Cómo es la actitud de 
compromiso que tiene la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, para realizar 
las actividades determinadas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el nivel de actitud de  
compañerismo entre sus 
compañeros  en la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cumplimiento 
¿Cómo es nivel de cumplimiento en 
la empresa Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, de acuerdo a 
las actividades que se asignan? 
 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 








✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 





Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 
 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
 
Apellidos y nombres del especialista  Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
 
Mg. Pablo Aguilar Chávez  
DOCENTE METODÓLOGO EN UCV Encuesta de Motivación Laboral 
Cáceda Ramírez, Angela Gianella 
Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
Título del estudio: Motivación y desempeño  laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 
 
























































Logro del personal 
¿Cómo es el nivel de realización y 
desarrollo de nuevas destrezas 
dentro de la empresa Chupayo, 
consultores y constructores 
E.I.R.L? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el grado de 
reconocimiento de la empresa 
Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, de acuerdo a 
las aportaciones y logros que usted 
alcanza? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Autorrealización 
¿Cuál es el nivel sobre la 
oportunidad de crecimiento que 
ofrece la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Satisfacción del 
personal 
¿Cuál es el nivel de satisfacción de 
acuerdo al salario que obtiene por 
la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el estado 
de las instalaciones de la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 



















¿Cómo es la remuneración que les 
brinda la empresa Chupayo, 
consultores y constructores E.I.R.L 
de acuerdo a las actividades que 
realiza? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el nivel de satisfacción 
de acuerdo al salario que obtiene 
por la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Ascensos 
¿Cuál es el nivel para poder 
ascender en la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 




Seguridad en el 
trabajo 
 
¿Cómo considera usted las 
medidas y equipos de seguridad 
que implementa la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el nivel de 
prevención de riesgos laborales en 
la empresa, Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
  
 







✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
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Mg. Pablo Aguilar Chávez 
 
DOCENTE METODÓLOGO EN UCV Encuesta de Desempeño Laboral  
Cáceda Ramírez, Angela Gianella 
Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
Título del estudio: Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 






















































¿Cómo califica usted el nivel de 
exigencia de la empresa  Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L 
por realizar las actividades? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Conocimiento 
¿Cuál es el nivel de valoración que 
brinda la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
por sus conocimientos de acuerdo 
a las labores que realiza? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cultura 
Organizacional 
¿Cómo es el nivel de información e 
integración que otorga la empresa 
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, acerca de su 
cultura organizacional que 
manejan? 
 















¿Cómo considera usted el tiempo 
que dedica la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
para priorizar las actividades antes 
de realizarlas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Competencia 
¿Cuál es nivel de competencia con  
la que la  empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
actúa para solucionar rápidamente 
a los problemas que se presenten? 







¿Cuál es el nivel de liderazgo que 
tiene la empresa Chupayo 
consultores y constructores 
E.I.R.L? 














Logro de Objetivos 
¿Cuál es el nivel de incentivo de la 
empresa  Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L,  para 
alcanzar los objetivos en el tiempo 
sugerido? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Actitudes 
¿Cómo es la actitud de 
compromiso que tiene la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, para realizar 
las actividades determinadas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el nivel de actitud de  
compañerismo entre sus 
compañeros  en la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cumplimiento 
¿Cómo es nivel de cumplimiento en 
la empresa Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, de acuerdo a 
las actividades que se asignan? 
 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 






✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
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Saldaña Abanto, Saraí Danitza 
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Logro del personal 
¿Cómo es el nivel de realización y 
desarrollo de nuevas destrezas 
dentro de la empresa Chupayo, 
consultores y constructores 
E.I.R.L? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el grado de 
reconocimiento de la empresa 
Chupayo, consultores y 
constructores EIRL, de acuerdo a 
las aportaciones y logros que usted 
alcanza? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Autorrealización 
¿Cuál es el nivel sobre la 
oportunidad de crecimiento que 
ofrece la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Satisfacción del 
personal 
¿Cuál es el nivel de satisfacción de 
acuerdo al salario que obtiene por 
la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el estado 
de las instalaciones de la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 



















¿Cómo es la remuneración que les 
brinda la empresa Chupayo, 
consultores y constructores E.I.R.L 
de acuerdo a las actividades que 
realiza? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
¿Cuál es el nivel de satisfacción 
de acuerdo al salario que obtiene 
por la actividad que realiza en la 
empresa Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Ascensos 
¿Cuál es el nivel para poder 
ascender en la empresa Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 




Seguridad en el 
trabajo 
 
¿Cómo considera usted las 
medidas y equipos de seguridad 
que implementa la empresa 
Chupayo, constructores y 
consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cómo considera usted el nivel de 
prevención de riesgos laborales en 
la empresa, Chupayo, 
constructores y consultores EIRL? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
 
 










✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
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Título del estudio: Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Chupayo, consultores y constructores E.I.R.L, Guadalupe 2020. 






















































¿Cómo califica usted el nivel de 
exigencia de la empresa  Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L 
por realizar las actividades? 
Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo (4)  
Indeciso(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo 
(1) 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Conocimiento 
¿Cuál es el nivel de valoración que 
brinda la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
por sus conocimientos de acuerdo 
a las labores que realiza? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cultura 
Organizacional 
¿Cómo es el nivel de información e 
integración que otorga la empresa 
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, acerca de su 
cultura organizacional que 
manejan? 
 















¿Cómo considera usted el tiempo 
que dedica la empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
para priorizar las actividades antes 
de realizarlas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Competencia 
¿Cuál es nivel de competencia con  
la que la  empresa Chupayo 
consultores y constructores E.I.R.L, 
actúa para solucionar rápidamente 
a los problemas que se presenten? 
  ✔   ✔  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo que 




















Logro de Objetivos 
¿Cuál es el nivel de incentivo de la 
empresa  Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L,  para 
alcanzar los objetivos en el tiempo 
sugerido? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Actitudes 
¿Cómo es la actitud de 
compromiso que tiene la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, para realizar 
las actividades determinadas? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
¿Cuál es el nivel de actitud de  
compañerismo entre sus 
compañeros  en la empresa  
Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L? 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Cumplimiento 
¿Cómo es nivel de cumplimiento en 
la empresa Chupayo consultores y 
constructores E.I.R.L, de acuerdo a 
las actividades que se asignan? 
 
  ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔   ✔ 
Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
  
 








✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
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ANEXO 6: AUTORIZACIÓN DE LA ENTIDAD DONDE SE REALIZÓ LA 
INVESTIGACIÓN 
 
 
